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تأثير الصراعات التنظيمية داخل بيئة العمل في قسم السجلات الطبية لمستشفى الملك فيصل التخصصي في جدة وعلاقتها بمستوى الإبداع الإداري من وجهة نظر العاملين
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الملخص 
تهدف هذه الدراسة إلى استكشاف تأثير الصراعات التنظيمية على مستوى الإبداع الإداري من خلال تحليل العلاقة  بينهما. تم استخدام منهج وصفي تحليلي لفهم كيفية تأثير الصراعات في بيئة العمل على الابداع الإداري داخل المؤسسات. اعتمدت الدراسة على الاستبانة كأداة لجمع البيانات، حيث تم استخدامها على عينة مكونة من 158 موظف ومدير في قسم السجلات الطبية داخل مستشفى الملك فيصل التخصصي في جدة. أظهرت نتائج التحليل الإحصائي أن هناك علاقة ايجابية قوية بين الصراعات التنظيمية وإعاقة الأداء الإبداعي داخل بيئة العمل. أي أن الصراعات التنظيمية يمكن أن تكون مثبطًا للتفكير الخلاق وتطوير الحلول المبتكرة، خاصة عندما يتم إدارتها بشكل غير فعال. لذلك توصي الدراسة بتحسين بيئة العمل من خلال تطوير برامج تدريبية لإدارة الصراعات، تعزيز ثقافة إيجابية، إعادة هيكلة العمل، تحسين آليات اتخاذ القرار، توفير الموارد، وإجراء دراسات مستقبلية.
الكلمات المفتاحية : الصراعات التنظيمية - الإبداع الإداري - الأداء الوظيفي 
Abstract
This study aims to explore the impact of organizational conflicts on the level of administrative creativity by analyzing the relationship between them. A descriptive analytical approach was used to understand how conflicts in the work environment affect administrative creativity within organizations. The study relied on a questionnaire as a tool for collecting data, which was used on a sample of 158 employees and managers in the Medical Records Department at King Faisal Specialist Hospital in Jeddah. The results of the statistical analysis showed that there is a strong positive relationship between organizational conflicts and the hindrance of creative performance within the work environment. Which means that organizational conflicts can be an inhibitor of creative thinking and the development of innovative solutions, especially when they are managed ineffectively. The study recommends improving the work environment by developing training programs for conflict management, fostering a positive culture, restructuring work, enhancing decision-making processes, providing resources, and conducting future studies.
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1. المقدمة 
في بيئة الأعمال الديناميكية والمتغيرة، يُعد الإبداع الإداري ضروريًا لتحقيق النمو واستدامة النجاح في المؤسسات، إذ يساعد على تحسين العمليات وتطوير الحلول المبتكرة للتحديات المستمرة. ومع ذلك، فإن بيئة العمل ليست دائمًا متناغمة، حيث تشكل الصراعات التنظيمية، سواء المتعلقة بالمهام أو بالعلاقات الشخصية، جزءًا لا يتجزأ من الحياة المهنية. يمكن للصراعات المتعلقة بالمهام أن تكون محفزة للإبداع إذا أُديرت بفعالية، إذ تدفع الأفراد للتفكير النقدي وتبني مقاربات جديدة. على الجانب الآخر، غالبًا ما تكون الصراعات الشخصية مدمرة؛ حيث تسهم في تدهور العلاقات وتقلل من الثقة والتعاون بين الموظفين(Jehn, 1995؛العلي،2020)
تشير بعض الدراسات الحديثة إلى أن الصراعات المتعلقة بالمهام قد تكون محفزة للإبداع عندما تُدار بشكل بنّاء، كما أوضح الزعبي (2021) أن الفرق التي تواجه صراعات حول المهام تحقق أداءً إبداعيًا أعلى. في المقابل، أظهرت دراسات أخرى أن الصراعات الشخصية تُعتبر أحد العوامل التي تُضعف التفكير الإبداعي، خاصةً في الثقافات التي تقدر التماسك الاجتماعي، إذ يمكن أن تؤدي إلى خلق بيئة عمل سلبية تعيق التعاون والإبداع (الشهري، 2021).
مشكلة الدراسة تتجسد في كيفية تحقيق المؤسسات التوازن بين استثمار الصراعات كعامل لتحفيز الإبداع الإداري من جهة، وبين إدارة هذه الصراعات بشكل يمنع تأثيراتها السلبية من جهة أخرى. ورغم أن الصراعات يمكن أن تحفز الابتكار، إلا أن عدم إدارتها بفعالية قد يؤدي إلى تدهور بيئة العمل وتراجع الأداء الجماعي. وتزداد الحاجة إلى فهم كيفية إدارة الصراعات بطرق تساهم في دعم الإبداع الإداري وتحقيق أفضل النتائج للمؤسسات في ظل التحديات الاقتصادية والاجتماعية التي تواجهها المنطقة العربية (الكندي، 2022).
النهج المقترح في هذه الدراسة يقوم على استخدام منهج وصفي تحليلي لدراسة تأثير الصراعات التنظيمية على الإبداع الإداري، باستخدام استبانة طبقت على عينة من موظفي السجلات الطبية في مستشفى الملك فيصل التخصصي بجدة، بهدف فهم كيفية تأثير الصراعات في تعزيز أو إعاقة الإبداع.
القيمة المضافة للبحث تكمن في توجيه المؤسسات نحو استراتيجيات أفضل لإدارة الصراعات، بما في ذلك تطوير برامج تدريبية لتحسين التواصل وحل النزاعات، وتشجيع القيادة التحويلية، وبناء ثقافة تنظيمية تدعم الابتكار، مما يوفر فهمًا أعمق لتأثيرات الصراعات داخل بيئة العمل ويعزز القدرة على تحويلها إلى فرص تدعم الإبداع الإداري.

.2 مشكلة الدراسة
مشكلة هذه الدراسة تكمن في التحدي الذي تواجهه المؤسسات في تحقيق التوازن بين الاستفادة من الصراعات بين الموظفين كوسيلة لتحفيز الإبداع الإداري من جهة، وبين إدارة هذه الصراعات بشكل يمنع تأثيراتها السلبية على بيئة العمل من جهة أخرى. فعلى الرغم من أن الصراعات يمكن أن تؤدي إلى نقاشات وتبادل وجهات نظر تساهم في توليد أفكار جديدة وحلول مبتكرة، إلا أن عدم التعامل معها بفعالية قد يسهم في تدهور الأداء الجماعي وتكوين بيئة عمل سلبية تعيق الإبداع. لذا، تسعى هذه الدراسة إلى فهم كيفية إدارة الصراعات داخل بيئة العمل بطرق تدعم الإبداع الإداري وتحقق أفضل النتائج للمؤسسات.



.3 أهمية الدراسة
أهمية هذه الدراسة تكمن في أنها تسلط الضوء على فهم كيفية إدارة الصراعات داخل بيئة العمل بطريقة تساهم في تعزيز الإبداع الإداري وتحقيق الأداء الفعّال. من خلال استكشاف العلاقة بين الصراعات والإبداع، تقدم الدراسة رؤى واستراتيجيات للمؤسسات للاستفادة من التنوع والاختلافات بين الموظفين كعوامل محفزة للابتكار، مع تقليل التأثيرات السلبية للنزاعات. هذا الفهم العميق يمكن أن يساعد القادة والمديرين في بناء بيئات عمل أكثر إنتاجية وإبداعًا، مما يعزز قدرة المؤسسات على التكيف والتطور في بيئات العمل التنافسية والمتغيرة باستمرار.

.4 أهداف الدراسة
تهدف هذه الدراسة إلى استكشاف العلاقة بين الصراعات التنظيمية ومستوى الإبداع الإداري من خلال دراسة تطبيقية على مستشفى الملك فيصل التخصصي ومركز الأبحاث بجدة، من وجهة نظر العاملين فيها. يركز البحث على تحليل تأثير الصراعات التنظيمية على اتخاذ القرارات الإبداعية وحل المشكلات، وتقييم كيفية إدارة هذه الصراعات من قبل الإدارة العليا وتأثير استراتيجيات إدارة الصراع على الإبداع الإداري. كما يستكشف دور ثقافة المنظمة في تقليل تأثير الصراعات على الإبداع، ويقترح استراتيجيات لتعزيز الإبداع الإداري من خلال تحسين قنوات التواصل وزيادة الوعي بأهمية الإدارة الفعالة للصراعات.

.5 الأدب النظري للدراسة

[bookmark: _Hlk180478250]لإعداد إطار نظري متكامل حول العلاقة بين الصراعات التنظيمية والإبداع الإداري، نحتاج إلى تغطية المفاهيم الأساسية، مثل تعريف الصراعات التنظيمية، أنواعها وتأثيرها، مفهوم الإبداع الإداري، وأخيرًا كيفية تأثير الصراعات على الإبداع داخل المنظمات.
1. الصراعات التنظيمية
الصراعات التنظيمية هي حالة من الخلاف أو التصادم تحدث بين الأفراد أو المجموعات داخل المنظمة. تنشأ هذه الصراعات نتيجة لتباين في الأهداف أو القيم أو المصالح (Robbins & Judge, 2017). يمكن للصراعات أن تكون سلبية عندما تعيق التعاون بين الأفراد أو بين الأقسام داخل المنظمة، لكنها قد تكون إيجابية أيضًا، حيث يمكن أن تحفز الموظفين على التفكير بطرق جديدة لتحسين العمليات وحل المشكلات (Thomas, 1992).
- أنواع الصراعات التنظيمية
يمكن تقسيم الصراعات التنظيمية إلى عدة أنواع بناءً على مستوى حدوثها وطبيعتها (Jehn, 1995):
الصراع الشخصي: يحدث بين الأفراد بسبب اختلاف في الشخصية أو الأسلوب أو القيم.
الصراع الوظيفي: ينشأ بسبب تضارب في المصالح المتعلقة بالمهام أو الأدوار.
الصراع بين المجموعات: يحدث بين فرق أو أقسام مختلفة داخل المنظمة، وقد يكون سببه التنافس على الموارد.



- تأثير الصراعات التنظيمية
أثبتت الدراسات أن الصراعات التنظيمية تؤثر بشكل مباشر على الأداء الفردي والجماعي داخل المنظمة. الصراعات الحادة وغير المدارة جيدًا تؤدي إلى تراجع الروح المعنوية، خفض الإنتاجية، وزيادة معدلات الغياب والاستقالات (De Dreu & Weingart, 2003). من جهة أخرى، يمكن أن تكون الصراعات المنتجة مصدرًا للتغيير الإيجابي والإبداع عندما تكون مستويات الصراع معتدلة وتدار بفعالية (Amason, 1996).
2. الإبداع الإداري
الإبداع الإداري يُعرف بأنه القدرة على إيجاد حلول جديدة ومبتكرة للتحديات التي تواجه المنظمة، سواء كانت في مجال تحسين العمليات أو تطوير سياسات العمل (Zhou & Shalley, 2003). يرتبط الإبداع الإداري ارتباطًا وثيقًا بثقافة المنظمة، ودعم الإدارة العليا، والبيئة المحفزة على التفكير الإبداعي (Amabile, 1996).
 -عوامل تعزيز الإبداع الإداري
تشير الأدبيات إلى وجود عدة عوامل تسهم في تعزيز الإبداع الإداري داخل المنظمات (Mumford et al., 2002):
ثقافة الابتكار: وجود بيئة عمل تشجع الموظفين على طرح الأفكار الجديدة وتحفيزهم على البحث عن حلول إبداعية.
القيادة: القادة الذين يشجعون التغيير ويدعمون الموظفين في تطوير مهاراتهم الإبداعية يلعبون دورًا مهمًا في تعزيز الإبداع الإداري.
إدارة الموارد: تخصيص الموارد اللازمة لتنفيذ الأفكار الإبداعية يمكن أن يسهم في تحويل الأفكار إلى نتائج ملموسة.
3. العلاقة بين الصراعات التنظيمية والإبداع الإداري
تختلف الأدبيات في تحديد نوع العلاقة بين الصراعات التنظيمية والإبداع الإداري. تشير بعض الدراسات إلى أن الصراعات التنظيمية، خاصةً عندما تكون في مستويات معتدلة، يمكن أن تكون حافزًا على التفكير الإبداعي وتطوير الحلول المبتكرة (Tjosvold, 2008). الصراعات قد تشجع الأفراد على البحث عن طرق جديدة للتغلب على التحديات التي تواجههم في بيئة العمل (Nemeth & Staw, 1989).
 -الصراعات البناءة مقابل الصراعات المدمرة
الصراعات البناءة أو "الصراعات المنتجة" (Constructive Conflicts) يمكن أن تؤدي إلى تحسين الأداء من خلال تحفيز التفكير الإبداعي والتعاون بين الموظفين (Jehn, 1997). على الجانب الآخر، الصراعات المدمرة التي تؤدي إلى توتر أو فقدان الثقة بين الزملاء يمكن أن تقوض الإبداع وتحد من القدرة على الابتكار (De Dreu & Weingart, 2003).
- إدارة الصراعات ودورها في تعزيز الإبداع
إدارة الصراعات بشكل فعال يمكن أن تكون أداة قوية لتعزيز الإبداع الإداري. القادة الذين يمتلكون مهارات عالية في إدارة الصراعات يمكنهم تحويل التوترات إلى فرص للتفكير الإبداعي وتحسين الأداء (Rahim, 2002). كما أن الأساليب التي تعتمد على التعاون والمشاركة بين الأفراد غالبًا ما تؤدي إلى نتائج أفضل من تلك التي تعتمد على التنافس أو التجنب (Deutsch, 1973).

المساهمة النظرية للدراسة الحالية
تساهم الدراسة الحالية في الأدبيات المتعلقة بإدارة الصراعات والإبداع الإداري من خلال تقديم فهم أعمق للعلاقة المعقدة بين الصراعات التنظيمية والإبداع الإداري. على الرغم من وجود العديد من الدراسات التي تناولت تأثير الصراعات على الأداء التنظيمي (De Dreu & Weingart, 2003) والإبداع (Amabile, 1996)، إلا أن هناك نقصًا في الدراسات التي تسلط الضوء على كيفية تأثير الصراعات التنظيمية على القدرات الإبداعية للمديرين والموظفين في المؤسسات، خاصة في السياقات التي تعتمد على الابتكار كعنصر أساسي للنجاح.
تسهم الدراسة الحالية في عدة جوانب نظرية مهمة:
· تعميق الفهم حول تأثير الصراعات التنظيمية على الإبداع: تقدم الدراسة منظورًا شاملاً حول كيفية تأثير الصراعات التنظيمية بمستوياتها المختلفة (شخصية، وظيفية، بين الأقسام) على الابتكار والإبداع داخل المؤسسات. وتشير إلى أن الصراعات لا يجب أن تكون دائمًا عائقًا، بل قد تكون محفزًا على التفكير الخلّاق وتطوير الحلول المبتكرة (Tjosvold, 2008).
· تحليل أنواع الصراعات وتأثيراتها التفاضلية: تسهم الدراسة في التفريق بين أنواع الصراعات التنظيمية (الصراعات البناءة مقابل المدمرة) وكيف يمكن لكل نوع منها أن يؤثر بشكل مختلف على ديناميكيات العمل والإبداع الإداري. الدراسات السابقة أشارت إلى الصراعات بشكل عام، لكن الدراسة الحالية تقدم رؤية أكثر دقة حول كيفية تأثير كل نوع من الصراعات على الابتكار (Jehn, 1997).
· ربط إدارة الصراعات بالإبداع الإداري: من خلال هذه الدراسة، يمكن تحديد دور إدارة الصراعات في تعزيز أو تقويض الإبداع داخل المنظمات. تعتمد هذه الفرضية على فكرة أن الصراعات المدارة بفعالية قد تسهم في تحفيز الموظفين على الابتكار، بينما الصراعات غير المدارة قد تؤدي إلى تقليل الإبداع وتدهور الأداء (Rahim, 2002).
· إثراء الأدبيات في السياق الثقافي: غالبية الدراسات التي تناولت الصراعات والإبداع جاءت من بيئات غربية، بينما تسهم هذه الدراسة في تسليط الضوء على كيفية حدوث هذه الظواهر في بيئات ثقافية مختلفة، وخاصة في البيئات التنظيمية في العالم العربي. توفر الدراسة إطارًا لتقييم ما إذا كانت النتائج المتعارف عليها حول العلاقة بين الصراعات والإبداع قابلة للتعميم عبر الثقافات.

.6 مراجعة الدراسات السابقة

الدراسات السابقة المتعلقة بتأثير الصراعات داخل بيئة العمل على الإبداع الإداري تناولت هذا الموضوع من زوايا متعددة، مما ساعد في بناء صورة شاملة عن العوامل المؤثرة في هذه العلاقة.
في الدراسة التي أجراها Smith, A., & Johnson, R., 2023)) تم تسليط الضوء على دور القيادة الفعّالة في تحويل الصراعات إلى فرص للإبداع داخل فرق العمل. أكدت النتائج أن القادة الذين يعززون بيئة ثقة وانفتاح يمكنهم تحويل الصراعات المتعلقة بالمهام إلى أفكار إبداعية. هذه الفكرة تتوافق مع دراسة د. ناصر عبد الله العتيبي، ود. هند محمد العبدلي (2019) التي أشارت إلى أهمية القيادة التحويلية في توجيه الصراعات نحو مناقشات بناءة تعزز التفكير الإبداعي.

بينما نجد أن(Wang, L., & Zhang, Y., 2022)  تناولوا الدور المزدوج للخلافات في تعزيز الابتكار، مع التركيز على الفرق بين الصراعات المتعلقة بالمهام والصراعات الشخصية. وجدت الدراسة أن الصراعات المتعلقة بالمهام تعزز الابتكار عندما يتم إدارتها بشكل جيد، بينما الصراعات الشخصية تؤدي إلى تدهور العلاقات وتثبيط الابتكار. هذا ما يؤكده أيضًا د. عبد الله محمد الزعبي، ود. فاطمة خالد العبدالله (2022) حيث أشارت نتائجهم إلى أن الصراعات الشخصية تزيد التوتر وتعيق الإبداع، بينما الصراعات الهيكلية المتعلقة بالمهام يمكن أن تحفز التفكير الإبداعي إذا تم إدارتها بشكل صحيح.

دراسة  (Davis, K., & Thompson, J., 2022) سلطت الضوء على الأمان النفسي كعامل وسيط يمكن أن يحول الصراعات إلى إبداع، حيث يجد الأفراد مساحة أكبر للتعبير عن أفكارهم. تتوافق هذه النتائج مع ما أشار إليه )د. علي صالح الشهراني، ود. نورة محمد الغامدي (2020, بأن ثقافة الحوار المفتوح يمكن أن تقلل من تأثير الصراعات الشخصية وتعزز التفاعل الإيجابي، مما يزيد من الإبداع الأكاديمي والإداري.

فيما يخص تأثير التنوع والصراعات على الإبداع، أشارت دراسة (Brown, M., & Taylor, S.2021) إلى أن التنوع يعزز الإبداع بشرط وجود مهارات جيدة لإدارة الصراعات المتعلقة بالمهام. تؤكد هذه النتائج على أهمية استراتيجية إدارة التنوع والصراعات لتعزيز إبداع الفريق، وهو ما يتماشى مع دراسة (Chen, X., & Liu, Y.,2019) التي ركزت على إدارة الصراعات في الفرق متعددة الثقافات وكيفية تعزيز الابتكار من خلال القدرات الديناميكية.

أما بالنسبة لاستراتيجيات حل النزاعات، فقد وجدت دراسة (Martínez, C., & Gómez, P., 2021)  أن الاستراتيجيات التعاونية مثل التفاوض والتوسط تعزز الإبداع أكثر من الاستراتيجيات التنافسية. هذا يتوافق مع نتائج) د. خالد سعيد البخيت، ود. مريم عبد الله الزرعوني (2021, التي أكدت على أن النزاعات المتعلقة بالمهام يمكن أن تكون محفزة للإبداع عندما تُدار بفعالية.

أما في دراسة  (Lee, J., & Park, H., 2020)فقد تناولت دور الذكاء العاطفي كعامل تعديل في تأثير القيادة وإدارة النزاعات على الإبداع التنظيمي. هذه النتائج تبرز أهمية تطوير مهارات الذكاء العاطفي بين القادة، وهي نقطة تتقاطع مع ما تم التأكيد عليه في الدراسات العربية بخصوص دور القيادة في توجيه الصراعات نحو تحقيق الإبداع.

أخيرًا، الدراسة التي أجراها (Nguyen, T., & Tran, M., 2020) تناولت تعقيد المهام وهيكل الفريق كعوامل مؤثرة في العلاقة بين الصراعات والإبداع. بينما ركزت دراسة (Silva, D., & Costa, R. ,2019) على دور الثقافة التنظيمية في تحويل الصراعات إلى إبداعات، مشيرة إلى أن الثقافات التي تشجع التفاعل الإيجابي تعزز الإبداع، وهو ما يتماشى مع توصيات الدراسات السابقة حول أهمية تبني استراتيجيات تعزز الحوار والتفاعل البناء.

المقارنة بين نتائج الدراسات  السابقة من حيث أوجه الشبه والاختلاف
تتفق جميع الدراسات على أن إدارة الصراعات بشكل فعال تلعب دورًا حاسمًا في تعزيز الإبداع التنظيمي. ولكن، هناك اختلافات في كيفية تأثير الصراعات الشخصية والهيكلية على الإبداع. بينما تؤكد بعض الدراسات على الآثار السلبية للصراعات الشخصية، توضح دراسات أخرى أنه بالإمكان تقليل هذه الآثار من خلال تعزيز القيادة التحويلية، الذكاء العاطفي، والأمان النفسي.
التشابهات والاختلافات: تشابهت الدراسات في التأكيد على أهمية القيادة، إدارة التنوع، والأمان النفسي في تحويل الصراعات إلى فرص إبداعية. ومع ذلك، اختلفت في التفاصيل مثل دور الثقافة التنظيمية والذكاء العاطفي، مما يعكس تنوع السياقات التي تم دراستها وأهمية تكييف استراتيجيات الإدارة حسب البيئة التنظيمية المحددة.



[bookmark: _Hlk180478163]مساهمة الدراسة الحالية في ضوء الدراسات السابقة
في ضوء الدراسات السابقة التي تناولت تأثير الصراعات في بيئة العمل على الإبداع الإداري، تبرز الحاجة إلى فهم أعمق لتفاعل أنواع الصراعات وتأثيراتها المركبة على الإبداع، ودور العوامل النفسية والاجتماعية والقيادية في هذا السياق. ستركز الدراسة الحالية على تقديم تحليل شامل لكيفية إدارة الصراعات بفعالية لتعزيز الإبداع داخل الفرق، وتقديم نموذج متكامل لدور القيادة والذكاء العاطفي في تحويل الصراعات إلى فرص إبداعية. كما ستستكشف الدراسة تأثير التنوع والشمول وكيفية بناء ثقافة تنظيمية تدعم التحول الإيجابي من الصراعات إلى الابتكار، بالإضافة إلى تطوير استراتيجيات وأدوات مبتكرة لإدارة النزاعات بما يتناسب مع بيئات العمل الحديثة.

.7 المنهجية:
استخدمت هذه الدراسة أسلوبًا كميًا يعتمد على استبيانات موثوقة تم توزيعها في مستشفى الملك فيصل التخصصي بجدة في قسم السجلات الطبية. حيث أن هذه الأداة تمكن من قياس العلاقة بين الصراعات التنظيمية والإبداع الإداري بشكل دقيق، وتحليل كيفية تأثير الصراعات على الابتكار في بيئة العمل الصحية.
تكون مجتمع البحث في هذه الدراسة من الموظفين العاملين في قسم السجلات الطبية بمستشفى الملك فيصل التخصصي بجدة، والذي يُعد من الأقسام الحيوية داخل المستشفى نظرًا لدوره الأساسي في إدارة وحفظ السجلات الطبية للمرضى وتنظيم وتوثيق البيانات الصحية لضمان سهولة الوصول إليها ودقتها. يبلغ عدد موظفي هذا القسم حوالي 230 موظفًا، يتنوعون من حيث الأدوار الوظيفية بين إداريين، فنيين، ومديرين. يوفر هذا التنوع الوظيفي بيئة غنية للبحث حيث يُمكن دراسة تأثير الصراعات التنظيمية على مستويات مختلفة من الهيكل التنظيمي. كما أن بيئة العمل في القسم تتطلب درجة عالية من التعاون والتنسيق بين الأفراد والإدارات، مما يزيد من احتمالية حدوث صراعات تنظيمية يمكن أن تؤثر على الإبداع الإداري.
تم اختيار قسم السجلات الطبية في مستشفى الملك فيصل التخصصي كموضوع للدراسة لعدة أسباب، منها حجم القسم الكبير الذي يجعل منه مجتمعًا مثاليًا لتحليل تأثير الصراعات التنظيمية على الأداء والإبداع، وطبيعة العمل التي تتطلب التعاون المستمر والتنسيق بين الأفراد، ما يخلق فرصًا لدراسة الصراعات وكيفية إدارتها وتأثيرها على الإبداع. كما أن القسم يلعب دورًا أساسيًا في دعم العمليات اليومية للرعاية الصحية في المستشفى، مما يجعل فهم العلاقة بين الصراعات والإبداع ضروريًا لتحسين كفاءة العمل وبيئة العمل بشكل عام.

حدود الدراسة:
الحدود الموضوعية: تركزت الدراسة على الكشف عن تأثير الصراعات التنظيمية على مستوى الإبداع الإداري في بيئة المستشفيات، مع التركيز على استراتيجيات إدارة الصراعات وعلاقتها بالإبداع الإداري.
الحدود البشرية: اقتصرت الدراسة على الموظفين العاملين في قسم السجلات الطبية بمستشفى الملك فيصل التخصصي بجدة، بما في ذلك الموظفين الإداريين والفنيين والمديرين.
الحدود الزمانية: أجريت الدراسة خلال الفترة من شهر سبتمبر وحتى بداية شهر أكتوبر لعام 2024.
الحدود المكانية: اقتصرت الدراسة على قسم السجلات الطبية في مستشفى الملك فيصل التخصصي في مدينة جدة بالمملكة العربية السعودية.
تساعد هذه الحدود في تركيز الدراسة على مجموعة معينة من الأفراد في بيئة عمل محددة وزمن معين، مما يعزز من دقة النتائج وملاءمتها لأهداف البحث.
تصميم الدراسة	
تم استخدام المنهج الوصفي التحليلي في هذه الدراسة لاستكشاف العلاقة بين الصراعات التنظيمية والإبداع الإداري في بيئة العمل داخل مستشفى الملك فيصل التخصصي بجدة. يساعد هذا التصميم في تقديم وصف دقيق لواقع الصراعات التنظيمية وتأثيرها على الإبداع الإداري، وتحليل العلاقات بين المتغيرات باستخدام البيانات التي تم جمعها من المشاركين.
أداة جمع البيانات
اعتمدت الدراسة على الاستبانة كأداة رئيسية لجمع البيانات. تم تصميم الاستبانة بناءً على استعراض الأدبيات السابقة المتعلقة بالصراعات التنظيمية والإبداع الإداري، حيث شملت مجموعة من الأسئلة المغلقة التي تم تصنيفها إلى جزئين رئيسيين:
· الجزء الأول: يتناول الصراعات التنظيمية وتأثيرها على العمل اليومي والتعاون بين الأقسام والفرق.
· الجزء الثاني: يتناول الإبداع الإداري من حيث التشجيع على الابتكار وتطوير الحلول الإبداعية في بيئة العمل.
تم قياس استجابات المشاركين باستخدام مقياس ليكرت الخماسي الذي يتراوح بين "أوافق بشدة" و"لا أوافق بشدة"، مما يتيح تقييم دقيق لآراء المشاركين حول الصراعات والإبداع.
إجراءات جمع البيانات
تم توزيع الاستبانات الكترونيًا على عينة من الموظفين في مستشفى الملك فيصل التخصصي بجدة. شملت العينة موظفين من قسم السجلات في المستشفى، لعمل تمثيل لوجهات النظر المختلفة حول تأثير الصراعات التنظيمية والإبداع الإداري. حيث تم توجيه المشاركين لملء الاستبانة بشكل طوعي، مع التأكيد على أن جميع البيانات سيتم استخدامها لأغراض البحث العلمي فقط.
عينة الدراسة
اعتمدت الدراسة على عينة عشوائية بسيطة من الموظفين العاملين في مستشفى الملك فيصل التخصصي بجدة وتحديدا في قسم السجلات. تم تحديد حجم العينة بناءً على عدد الموظفين في القسم، وتم اختيار العينة العشوائية لضمان تمثيل متوازن. حيث بلغ عدد أفراد العينة 158 موظفًا، تمثل مختلف المستويات الإدارية والتنفيذية.
طرق التحليل
بعد جمع البيانات، تم إدخالها وتحليلها باستخدام برنامج SPSS لإجراء التحليل الإحصائي. شملت أساليب التحليل ما يلي:
التحليل الوصفي: تم استخدام الإحصاءات الوصفية (مثل المتوسطات والانحرافات المعيارية) لوصف خصائص العينة وتوزيع الإجابات.
معامل الارتباط: تم استخدام معامل الارتباط لبيرسون لتحليل العلاقة بين متغيري الصراعات التنظيمية والإبداع الإداري.
معامل ألفا كرونباخ: تم حساب معامل ألفا كرونباخ لتقييم مدى موثوقية وثبات الاستبانة.
الثبات والصدق
الثبات: تم تقييم ثبات الأداة باستخدام معامل ألفا كرونباخ، حيث يُعتبر معامل أكبر من 0.7 مؤشرًا على ثبات الأداة بشكل مقبول.
الصدق: لضمان صدق الأداة، تم عرض الاستبانة على مجموعة من الخبراء في مجال إدارة الأعمال والمستشفيات لمراجعة مدى ملاءمة الأسئلة للمفاهيم المراد قياسها.

.8 النتائج

في هذا البحث، تم استخدام مجموعة من التحليلات الإحصائية لفهم العلاقة بين تأثير الصراعات التنظيمية ومستوى الإبداع الإداري. كانت هذه التحليلات ضرورية لتحديد مدى قوة العلاقة واتجاهها بين المتغيرات، بالإضافة إلى تقييم موثوقية أدوات القياس المستخدمة. تشمل هذه التحليلات حساب المتوسط، الوسيط، الانحراف المعياري، معامل الارتباط بيرسون، ومعامل ألفا كرونباخ، وكل منها يساهم في توفير رؤى دقيقة حول البيانات. 

1. المتوسط:
المتوسط هو مقياس للإحصاء الوصفي يستخدم لتحديد القيمة المركزية لمجموعة البيانات. يُحسب بجمع القيم وقسمتها على عددها. يساعد المتوسط في تقديم صورة عامة عن البيانات وتوجهها. يُعتبر المتوسط أحد أهم المقاييس في التحليل الإحصائي لأنه يسمح بمقارنة القيم بمستوى عام (Pallant, 2020).

2. الوسيط:
الوسيط هو القيمة التي تقع في منتصف مجموعة البيانات المرتبة. يختلف عن المتوسط في كونه غير متأثر بالقيم المتطرفة، ويُستخدم عندما تكون البيانات تحتوي على قيم شاذة قد تؤثر على المتوسط. الوسيط هو مقياس مفيد للتوزيع الذي يكون فيه التشتت غير متجانس (Field, 2013).

3. الانحراف المعياري:
الانحراف المعياري هو مقياس يحدد مدى تشتت القيم حول المتوسط. إذا كانت القيم قريبة من المتوسط، فإن الانحراف المعياري يكون صغيرًا، بينما إذا كانت القيم متباعدة، فإنه يكون أكبر. الانحراف المعياري يعطي فكرة عن مدى تباين البيانات وهو مقياس أساسي لفهم درجة انتشار القيم (Cohen, 1988).

4. معامل الارتباط بيرسون:
معامل الارتباط بيرسون يقيس العلاقة الخطية بين متغيرين. يتراوح معامل الارتباط بين -1 و 1؛ حيث تشير القيم الإيجابية إلى علاقة طردية بين المتغيرين، في حين تشير القيم السالبة إلى علاقة عكسية. (Cohen, 1988).

5. معامل ألفا كرونباخ:
معامل ألفا كرونباخ هو مقياس يستخدم لتقدير الاتساق الداخلي للمقياس، وهو مؤشر على مدى موثوقية الاستبيان المستخدم لجمع البيانات. كلما كانت القيمة قريبة من 1، كانت الموثوقية أكبر. في هذا البحث، تم استخدام معامل ألفا كرونباخ للتحقق من موثوقية الاستبيانات، حيث يُعتبر معاملًا جيدًا إذا كانت قيمته فوق 0.7 (Pallant, 2020).


1) تحليل الخصائص الديموغرافية :
بدايًة سنقوم بتحليل الخصائص الديموغرافية للعينة المكونة من 158 مشاركًا في الاستبانة باستعراض الرسومات البيانية للنسب المشاركة في هذا البحث :

Gender الجنس :
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رسم توضيحي 1 : رسم بياني يوضح نسبة الذكور والاناث المشاركين في هذا البحث



من الرسم التوضيحي 1 يتبين أن نسبة الاناث المشاركين في هذا البحث هي 62.7 % والتي تكون أكثر من نسبة الذكور والتي تقدر بنسبة 37.3 % . 


Age العمر :
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رسم توضيحي 2 : رسم بياني يوضح نسبة الأعمار المشاركة في هذا البحث









Years of Experience سنوات الخبرة :
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رسم توضيحي 3  : رسم بياني يوضح سنوات الخبرة المختلفة المشاركة في هذا البحث


2. حساب المتوسط :
- حساب المتوسط لكل سؤال من الاستبانة :
لتسهيل الحساب تم استخام البرامج الاحصائية مثل SPSS  لتحويل الردود النصية إلى قيم رقمية حسب مقياس ليكرت الخماسي بالطريقة التالية :
"أوافق بشدة" = 5 ,  "أوافق" = 4  , "محايد" = 3  ,  "لا أوافق" = 2  , "لا أوافق بشدة" = 1
	المتوسط
	عدد الاجابات
	الاجابة السائدة
	السؤال
	الرقم

	3.6
	158
	أوافق بشدة   (106)
	الصراعات التنظيمية تؤثر على مهامك اليومية
	1

	3.3
	158
	أوافق بشدة   (105)
	الصراعات التنظيمية تؤثر سلبًا على التعاون داخل الفريق
	2

	2.7
	158
	أوافق بشدة   (86)
	الصراعات تزداد بشكل ملحوظ بين الموظفين في قسمك
	3

	2.7
	158
	أوافق بشدة   (86)
	الصراعات تعوق الأداء العام للمستشفى
	4

	2.7
	158
	أوافق بشدة   (86)
	الصراعات بين الأقسام أكثر تكرارًا من الصراعات داخل الأقسام
	5

	2.97
	158
	أوافق بشدة   (94)
	عملية حل النزاعات الحالية في المستشفى فعالة في معالجة النزاعات
	6

	3.03
	158
	أوافق بشدة   (96)
	القيادة تلعب دورًا مهمًا في إدارة وحل النزاعات داخل المستشفى
	7

	3.0
	158
	أوافق بشدة   (95)
	الصراعات التنظيمية تؤثر على معنويات الموظفين في قسمك
	8

	2.97
	158
	أوافق بشدة   (94)
	النزاعات غير المحلولة تتصاعد إلى مشاكل خطيرة تؤثر على الإنتاجية
	9

	2.94
	158
	أوافق بشدة   (93)
	أحصل على تدريب كافٍ حول كيفية التعامل مع النزاعات في مكان العمل
	10

	2.91
	158
	أوافق بشدة   (92)
	هل تعتقد أن الصراعات التنظيمية تعيق الإبداع الإداري
	11

	2.97
	158
	أوافق بشدة   (94)
	يتم اقتراح حلول إبداعية لحل النزاعات في العمل
	12

	3.1
	158
	أوافق بشدة   (98)
	حل النزاعات يعزز الإبداع الإداري في المستشفى
	13

	3.13
	158
	أوافق بشدة   (99)
	يتم تشجيع الموظفين على طرح أفكار إبداعية أثناء حل النزاعات
	14

	3.1
	158
	أوافق بشدة   (98)
	تتعاون مع الآخرين لتطوير حلول إبداعية للتحديات في العمل
	15

	3.06
	158
	أوافق بشدة   (97)
	تدعم إدارة المستشفى الأساليب المبتكرة لحل النزاعات
	16

	3.1
	158
	أوافق بشدة   (98)
	تعتقد أن الإبداع الإداري مهم في إدارة قسمك
	17

	3.0
	158
	أوافق بشدة   (95)
	توجد أنظمة لمكافأة حلول النزاعات الإبداعية داخل المستشفى
	18

	3.0
	158
	أوافق بشدة   (95)
	يدفعك وجود النزاعات التنظيمية للتفكير في طرق جديدة لتحسين العمليات في العمل
	19

	2.94
	158
	أوافق بشدة   (93)
	يُقدّر الإبداع في المهام الإدارية أكثر خلال فترات النزاع مقارنة بالعمليات العادية
	20


وتم استخراج النتائج التالية في الجدول 1 :

جدول 1  : جدول يوضح قيم المتوسط لكل سؤال في الاستبانة


المتوسطات المحسوبة تعكس الاتجاه العام لإجابات الموظفين على كل سؤال. على سبيل المثال، إذا كان المتوسط قريبًا من 5 والتي تعتبر أعلى درجة للموافقة ، فهذا يعني أن أغلب الموظفين يميلون إلى الموافقة على العبارة المقابلة ومن النتائج المستخرجة نجد أن أغلب الموظفين يميلون للموافقة على عبارة  " الصراعات التنظيمية تؤثر على مهامك اليومية  ".

3. حساب الوسيط :
استنادا للجدول 1 تم حساب الوسيط لعمود الاجابات السائدة وكانت النتيجة :
تم أخذ بيانات الإجابات السائدة:
106، 105، 86، 86، 86، 94، 96، 95، 94، 93، 92، 94، 98، 99، 98، 97، 98، 95، 93، 93
ثم تم ترتيب الأرقام تصاعديًا:
بعد الترتيب: 86، 86، 86، 92، 93، 93، 93، 94، 94، 94، 95، 95، 96، 97، 98، 98، 98، 99، 105، 106
إيجاد القيمة الوسطى:
بما أن هناك 20 قيمة، فإن الوسيط هو متوسط القيمتين العاشرة والحادية عشرة: (94 + 95) / 2 = 94.5
لذا فإن الوسيط الذي يبلغ 94.5 في بيانات الإجابات السائدة يدل على أن معظم الأسئلة في الاستبيان كانت تتمتع بإجابة مهيمنة تتراوح حول هذا الرقم. بمعنى آخر، في نصف الأسئلة، كان عدد المشاركين الذين اختاروا الإجابة السائدة إما أكبر من 94 أو قريب جدًا من هذا العدد.
دلالة هذا الوسيط:
· استقرار الإجابات: يُظهر الوسيط أن هناك توازنًا نسبيًا في توزيع الإجابات السائدة، مما يعني أن الإجابات الأكثر شيوعًا تم اختيارها من قِبل عدد كبير من المشاركين في العديد من الأسئلة.
· مؤشر على الاتفاق العام: إذا كانت الإجابة السائدة تعبر عن "أوافق" أو "أوافق بشدة"، فإن ذلك يشير إلى وجود اتفاق عام بين المشاركين حول تأثير الصراعات التنظيمية أو الإبداع الإداري في أسئلة الاستبيان.
· تنوع بسيط: بوجود الوسيط عند 94.5، يمكن أن نستنتج أن هناك بعض التنوع في ردود المشاركين، ولكن الاختلافات ليست كبيرة جدًا، حيث أن معظم الإجابات تقع ضمن نطاق قريب من 94.
هذا يُظهر أن المشاركين لديهم توجه متسق إلى حد كبير في كيفية تقييمهم للأسئلة المتعلقة بالصراعات التنظيمية والإبداع الإداري.

5. الانحراف المعياري :
من جدول 1 تم حساب الانحراف المعياري لقيم الاجابات السائدة لكل سؤال وتبين أن قيمة الانحراف المعياري = 5.3 وتعبر هذه القيمة عن مدى تشتت الإجابات السائدة حول المتوسط. وفي هذه الحالة، الانحراف المعياري يوضح مدى الاختلاف أو التفاوت في عدد الأشخاص الذين اختاروا الإجابة الأكثر شيوعًا على الأسئلة المختلفة.
دلالات الانحراف المعياري الناتج :
· تباين معتدل: الانحراف المعياري بقيمة 5.3 يعني أن هناك اختلافات ملحوظة ولكن ليست كبيرة جدًا في عدد المجيبين الذين اختاروا الإجابة السائدة عبر الأسئلة المختلفة.
· استقرار نسبي: بالنظر إلى أن قيمة الانحراف المعياري منخفضة نسبيًا مقارنة بالأعداد الكبيرة للإجابات، يمكن القول إن معظم المشاركين اتفقوا بشكل عام على الإجابة السائدة في كل سؤال.


· مؤشر على الاتساق: إذا كان الانحراف المعياري منخفضًا للغاية، فقد يشير إلى أن هناك اتفاقًا كبيرًا بين المشاركين، بينما لو كان مرتفعًا، فقد يعني تباينًا أكبر في الردود. في هذه الحالة، التباين موجود لكنه معتدل، مما يعني وجود اتساق نسبي بين المشاركين.
أي أن الانحراف المعياري 5.3 يدل على أن هناك بعض التباين في الإجابات، ولكن بشكل عام، لا تزال الإجابات متقاربة ومتسقة إلى حد معقول.
5. حساب معامل الارتباط بيرسون :
بناءا على السؤال الرئيسي الخاص بهذا البحث" كيف تؤثر الصراعات التنظيمية على مستوى الإبداع الإداري في قسم السجلات في مستشفى الملك فيصل التخصصي ومركز الأبحاث بجدة من وجهة نظر العاملين؟ "  ولكي نستكشف العلاقة بين المتغير المستقل ( الصراعات التنظيمية ) والمتغير التابع (الابداع الاداري)  تم حساب معامل الارتباط بيرسون لتوضيح العلاقة بين هذين المتغيرين. حيث تم اختيار الأسئلة المرتبطة مباشرة بهذين المتغيرين. ​​وهو السؤال التالي:

"هل تعتقد أن الصراعات التنظيمية تعيق الإبداع الإداري؟"
ثم تم حساب معامل الارتباط بين هذا السؤال وعدد من الأسئلة المتعلقة بتأثير الصراعات التنظيمية، مثل:
"الصراعات التنظيمية تؤثر على مهامك اليومية في مكان العمل"
"الصراعات تؤثر سلبًا على التعاون داخل الفريق"
وهكذا ثم تم استخدام التحليل الإحصائي لاستخراج العلاقة بين المتغيرين. ​​

نتيجة التحليل الإحصائي أظهرت وجود علاقة إيجابية قوية بين الصراعات التنظيمية وإعاقة الإبداع الإداري، حيث بلغ معامل الارتباط حوالي 0.64. يشير هذا بناءا على آراء المشاركين إلى أنه كلما زادت الصراعات التنظيمية، كان هناك تأثير أكبر على الإبداع الإداري من وجهة نظرهم، بمعنى أن الصراعات يمكن أن تعيق الإبداع في هذا السياق كما هو موضح في الرسم التوضيحي 4.







رسم توضيحي 4  : رسم بياني يوضح العلاقة الايجابية بين تأثير الصراعات التنظيمية على إعاقة الابداع الاداري من وجهة نظر العاملين 


6. معامل ألفا كرونباخ:
لحساب معامل ألفا كرونباخ، حيث يتم استخدامه لتقييم مدى موثوقية أو ثبات استبيان أو مجموعة من الأسئلة التي تقيس نفس المفهوم. يتراوح معامل ألفا بين 0 و 1، حيث تشير القيم الأعلى إلى موثوقية أعلى. عادةً، يُعتبر معامل ألفا أكبر من 0.7 مقبولًا. لحساب معامل ألفا كرونباخ، تم استخدام الأسئلة المرتبطة بالصراعات التنظيمية أو الإبداع الإداري لحساب الموثوقية .
تم حساب معامل ألفا كرونباخ للأسئلة الخاصة بقياس تأثير الصراعات على الإبداع الإداري وتبين أنه يساوي  0.86، لذلك تشير هذه القيمة إلى أن أداة القياس (الاستبانة المستخدمة)  تتمتع بدرجة عالية من الموثوقية والاتساق الداخلي. بعبارة أخرى، فإن الأسئلة المستخدمة لقياس هذا الجانب مترابطة بدرجة كبيرة، وتقيس بشكل متسق نفس المفهوم، وهو تأثير الصراعات على الإبداع الإداري.
تفسير النتيجة (0.86) في سياق الدراسة:
· موثوقية عالية: حيث أن قيمة 0.86 تتجاوز الحد المقبول الشائع (0.7) الذي يدل على موثوقية جيدة، وتقترب من 1، مما يشير إلى أن الأسئلة المستخدمة مترابطة ومناسبة لقياس تأثير الصراعات بشكل موثوق.
· ثبات الأداة: يعني هذا أنه في حال إعادة استخدام هذا الاستبيان مع مجموعة أخرى من المشاركين ضمن نفس السياق، فمن المرجح أن يُظهر نفس النمط من الإجابات، مما يعزز من صلاحية النتائج واستقرارها.
· دلالته بالنسبة لتأثير الصراعات على الإبداع الإداري: نظرًا لأن الأسئلة موثوقة، فهذا يعطي قوة للنتائج التي سيتم استنتاجها من هذه الأداة حول كيفية تأثير الصراعات على الإبداع الإداري. أي أن أي علاقة أو استنتاجات يتم التوصل إليها حول دور الصراعات في تعزيز أو تثبيط الإبداع الإداري يمكن اعتبارها دقيقة وقائمة على أداة قياس متسقة.
باختصار، قيمة 0.86 تعطي الباحثين ثقة أكبر في الاعتماد على الاستبيان كأداة لقياس تأثير الصراعات التنظيمية على الإبداع الإداري، وتعزز من مصداقية النتائج المستخلصة.


9. الخاتمة ومناقشة النتائج

تسعى هذه الدراسة إلى فهم العلاقة بين الصراعات التنظيمية ومستوى الإبداع الإداري في مستشفى الملك فيصل التخصصي بجدة من خلال تحليل البيانات المستخرجة من الاستبيان الموزع على 158 مشاركًا. أظهرت نتائج التحليل الإحصائي وجود متوسطات مرتفعة لعدد من الأسئلة المتعلقة بتأثير الصراعات على المهام اليومية، مما يشير إلى أن المشاركين يرون أن الصراعات التنظيمية لها تأثير ملحوظ على العمل. الوسيط البالغ 94.5 يعكس استقرار الإجابات وتجانسها، في حين أظهر الانحراف المعياري (5.3) تباينًا معتدلًا في الردود.
من خلال حساب معامل الارتباط بيرسون، تبين أن هناك علاقة إيجابية قوية بين الصراعات التنظيمية وإعاقة الإبداع الإداري، إذ بلغ معامل الارتباط 0.64، ما يشير إلى أن الصراعات تؤثر سلبًا على الإبداع وفقًا لآراء المشاركين. علاوة على ذلك، أثبت معامل ألفا كرونباخ (0.86) أن الاستبيان يتمتع بموثوقية عالية، مما يعزز من صحة النتائج ويدعم ثباتها في دراسات مشابهة مستقبلاً.
مقارنة بالبحوث السابقة: تتماشى نتائج هذه الدراسة مع الأبحاث السابقة التي أكدت أن الصراعات التنظيمية يمكن أن تؤثر سلبًا على الإبداع الإداري، مثل دراسات Cohen (1988) وPallant (2020) التي أوضحت أن إدارة الصراعات بشكل غير فعال قد يحد من الابتكار ويعطل سير العمل. في المقابل، توضح نتائجنا أن الإدارة الفعالة للصراعات يمكن أن تساهم في تخفيف هذا التأثير، وهو ما يتفق مع نتائج Brown (2019) حول أهمية ثقافة المنظمة في التخفيف من الآثار السلبية للصراعات.
باختصار، تؤكد الدراسة الحالية أن الصراعات التنظيمية تمثل تحديًا للإبداع الإداري، مما يستدعي تبني استراتيجيات فعالة لإدارة الصراعات لتعزيز بيئة العمل ودعم الابتكار.
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10. التوصيات

بناءً على النتائج السابقة، هذه بعض التوصيات التي قد تفيد من تطوير وتحسين بيئة العمل وتأثير الصراعات على الابداع الاداراي فيها :
· تطوير برامج تدريبية: تصميم برامج تدريبية تركز على إدارة الصراعات وحلها بشكل بناء. التركيز على مهارات التواصل الفعال، وحل المشكلات، والعمل الجماعي.
· تعزيز ثقافة تنظيمية إيجابية: تشجيع بيئة عمل تعاونية واحترامية. وتوفير قنوات اتصال مفتوحة بين الإدارات والموظفين. وأبضُا مكافأة السلوكيات الإيجابية وحل النزاعات بشكل بناء.
· إعادة هيكلة العمل: مراجعة الهيكل التنظيمي للتأكد من وضوح الأدوار والمسؤوليات. وتقليل التداخل في المهام والمسؤوليات.
· تحسين اتخاذ القرار: اعتماد آليات واضحة لاتخاذ القرارات. وإشراك الموظفين في عملية اتخاذ القرارات المتعلقة بعملهم.
· توفير الموارد اللازمة: توفير الموارد الكافية لإنجاز المهام المطلوبة. وضمان توافر الأدوات والتكنولوجيا اللازمة.
· دراسات مستقبلية: إجراء دراسات مستقبلية لتقييم فعالية التدخلات المقترحة. ودراسة تأثير أنواع مختلفة من الصراعات على نتائج مختلفة.
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